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BURGEMEESTER EN WETHOUDERS VAN MAASTRICHT, 


Overwegende dat het Reglement Werving & Selectie Gemeente Maastricht d.d. 1 april 2004 aanpassing 
behoeft en samengevoegd dient te worden met de Regeling Werving & Selectie interne arbeidsmarkt 
2014, 

Gelet op de door de ondernemingsraad verleende instemming d.d. 13 april 2015 


BESLUITEN VAST TE STELLEN DE VOLGENDE REGELING: 


Regeling Werving & Selectie Gemeente Maastricht 


Artikel 1. - Begripsbepalingen 

Voor de toepassing van deze regeling wordt verstaan onder: 

a. Vacature : 

° structurele dan wel tijdelijke formatieruimte binnen een vastgesteld formatieplan die met 
de bestaande bezetting niet kan worden ingevuld en die is opengesteld; 
o tijdelijke taken voor een periode langer dan 1 jaar waarvoor geen formatieruimte in het 
formatieplan is vastgesteld en die met de bestaande bezetting niet kan worden ingevuld. 

b. Klus : tijdelijke taken voor een periode van 1 jaar of korter waarvoor geen formatieruimte in het 
formatieplan is vastgesteld. 

c. Voorranqskandidaat : medewerker in dienst van de gemeente Maastricht voor wie een inspannings¬ 
verplichting tot herplaatsing bestaat op grond van: 

• Wet verbetering Poortwachter; 

• vigerende Sociaal Statuut (herplaatsingskandidaat); 

• Van-werk-naar-werk-traject (hoofdstuk 10d, paragraaf 5 AGM); 

• het eindigen van tijdelijke werkzaamheden (klus/project niet behorend tot de eigen functie). 

d. Loopbaan kandidaa t: de medewerker in dienst van de gemeente Maastricht die bij het mobiliteits- 
bureau als zodanig is geregistreerd. 

e. Horizontaal doorschuiven : voorafgaand aan de beperkte interne werving een vast aangestelde 
medewerker binnen zijn team benoemen in een andere functie met behoud van functieprofiel en 
functieschaal. 

f. Verticaal doorschuiven : voorafgaand aan de beperkte interne werving een vast aangestelde me¬ 
dewerker binnen zijn team benoemen in een andere functie met een ander functieprofiel al dan 
niet met behoud van zijn functieschaal. 

g. Passende functie in het kader van de wet Poortwachter Alle arbeid die voor de krachten en be¬ 
kwaamheden van de medewerker is berekend, tenzij aanvaarding om redenen van lichamelijke, 
geestelijke of sociale aard niet van de medewerker kan worden gevergd. 

h. Passende functie in het kader van het Sociaal Statuut en/of Van-werk-naar-werk-traiect .Van een 
passende functie is sprake indien de herplaatsingskandidaat naar het oordeel van werkgever be¬ 
schikt over de kennis en kunde die noodzakelijk worden geacht om de functie naar behoren te 
kunnen uitoefenen, dan wel indien de herplaatsingskandidaat naar het oordeel van werkgever 
binnen redelijke termijn om-, her- of bijgeschoold kan worden, en deze functie hem in verband 
met zijn persoonlijkheid, zijn omstandigheden en de voor hem bestaande vooruitzichten, redelij¬ 
kerwijs kan worden opgedragen. Hierbij geldt de beperking dat die functie niet meer dan twee 
salarisschalen lager dan wel hoger is dan de salarisschaal die geldt voor de herplaatsingskandidaat. 
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i. Passende functie in het kader van het eindigen van tiideliike werkza amheden : Een functie van 
gelijkwaardig werk- en denkniveau, die de medewerker in verband met zijn persoonlijkheid, om¬ 
standigheden en de voor hem bestaande vooruitzichten redelijkerwijs kan worden opgedragen. 

j. Beperkte interne werving : eerste stap in de wervingsprocedure, binnen de gemeente Maastricht. 

k. Brede interne werving : tweede stap in de wervingsprocedure, binnen de deelnemende organisaties. 

l. Deelnemende organisaties : de organisaties die deelnemen aan de vastgestelde gemeenschappe¬ 
lijke interne arbeidsmarkt. Op het moment van vaststelling van deze regeling betreft het de ge¬ 
meentes Maastricht, Heerlen, Sittard-Geleen en de provincie Limburg. 


Artikel 2. Uitgangspunten 

Concrete uitgangspunten bij benoeming zijn: 

a. Het eerste criterium is kwaliteit dan wel ontwikkelingspotentieel. 

b. In- en doorstroom wordt mede bepaald op basis van een meerjaren personeelsplanning, waarvoor 
inzicht in de beschikbare en gewenste competenties noodzakelijk is. 

c. Evenwichtige personeelsopbouw door onder andere een evenwichtige mix van interne doorstroom 
en externe instroom van medewerkers. 


Artikel 3. Procedure 

1. Het management legt, in het kader van de PenC-cyclus, achteraf verantwoording af over de uit¬ 
voering van het Werving & Selectiebeleid in de verslagperiode. 

2. Voor het bepalen van de mate van geschiktheid van kandidaten kan gebruik worden gemaakt van 
een assessment en/of psychologisch onderzoek. In dat geval dient dit uitdrukkelijk in de vacature¬ 
tekst vermeld te worden. Bij het bepalen van de mate van geschiktheid van externe kandidaten 
voor vacatures vanaf functieschaal 11 maakt een assessment standaard onderdeel uit van de se¬ 
lectieprocedure. 

3. Voorafgaand aan de aanstelling wordt een verklaring omtrent het gedrag (VOG) aangevraagd als 
bedoeld in de Wet op de justitiële en strafvorderlijke gegevens. 


Artikel 4. Vacaturebepaling/verschuiving en maatwerkconstructies 

Het verantwoordelijk management is bevoegd om werkzaamheden onder de vast aangestelde mede¬ 
werkers te herschikken of vast aangestelde medewerkers onderling op functies te laten doorschuiven 
en zodoende te bepalen welk samenstel van werkzaamheden als vacature wordt aangemerkt. Binnen 
het team mag de teammanager dit "doorschuiven" zowel horizontaal als verticaal. 

Binnen het organisatieonderdeel mag de manager een medewerker enkel doorschuiven nadat het di¬ 
rectieteam heeft ingestemd met deze goed onderbouwde maatwerkconstructie. 


Artikel 5. Beperkte interne werving voor vacatures en klussen 

1. Vacatures en klussen worden via het mobiliteitsbureau altijd eerst gelijktijdig aangeboden aan 
alle voorrangskandidaten. 

2. Een voorrangskandidaat wordt in de functie geplaatst als de functie passend is of als de kandidaat 
binnen een termijn van 6 maanden geschikt te maken is voor de functie. 

3. Indien geen voorrangskandidaat geplaatst kan worden, worden vervolgens de loopbaankandidaten 
geattendeerd op de vacature of de klus. Indien voor een klus geen geschikte kandidaten zijn, kan 
voor maximaal 1 jaar extern een arbeidskracht worden ingehuurd. 


Artikel 6. Brede interne werving voor vacatures 

1. Leidt de beperkte interne werving niet tot plaatsing van een voorrangskandidaat, dan wordt bij 
vacatures overgegaan tot brede interne werving middels gelijktijdige publicatie binnen de deel¬ 
nemende organisaties. 

Hierbij kunnen zich kandidaat stellen: 

a. Medewerkers met een ambtelijke aanstelling; 
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b. Medewerkers met een contract naar burgerlijk recht; 

c. Voormalige medewerkers met WW-rechten; 

d. Uitzendkrachten en gedetacheerden. 

2. Bij plaatsing hebben medewerkers met een vast dienstverband (ambtelijk of naar burgerlijk recht) 
bij één van de deelnemende organisaties een voorkeurspositie. 


Artikel 7. Externe werving 

1. Leidt ook de brede interne werving niet tot plaatsing van een kandidaat, dan wordt vervolgens 
tot externe werving overgegaan. 

2. Bij de externe werving hebben kandidaten van een samenwerkingsverband waarbij de gemeente 
Maastricht is aangesloten een voorkeurspositie. 


Artikel 8. Afwijken 

1. Afwijken van deze Regeling Werving & Selectie is alleen toegestaan als de gemeentesecretaris 
daarmee heeft ingestemd. 

2. Tijdens een (tijdelijke) vacaturestop kunnen door de gemeente secretaris aanvullende en beper¬ 
kende regels van toepassing worden verklaard. 


Artikel 9. Citeertitel en inwerkingtreding 

1. Deze regeling kan worden aangehaald als "Regeling Werving & Selectie gemeente Maastricht'/ 

2. Deze regeling treedt inwerking op 1 mei 2015, onder gelijktijdige intrekking van het "Reglement 
Werving & Selectie gemeente Maastricht" d.d.1 april 2004 en gewijzigd op 21 juni 2005. 


Aldus vastgesteld op 28 april 2015. 


Burgemeester en Wethouders van Maastricht, 


De Secretaris, 
RJ. Buijtels. 


De Voorzitter, 
O.Hoes. 


Toelichting bij de Regeling Werving & Selectie Gemeente Maastricht 

Artikel 1 Begripsbepalingen 
a. Vacature en b. Klus 

Er is onderscheid gemaakt tussen een vacature en een klus. Onder een klus valt ook de tijdelijke vervan¬ 
ging van een zieke medewerker, ook als deze medewerker een functie vervult binnen de formatie. 

c. Voorrangskandidaat 
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Wet verbetering Poortwachter: Degene die op grond van ziekte / arbeidsongeschiktheid niet meer kan 
terugkeren naar zijn eigen functie. 

Sociaal Statuut: Degene die als gevolg van een reorganisatie boventallig is verklaard en als zodanig 
schriftelijk is aangewezen als herplaatsingskandidaat. (NB: Het "Van-werk-naar-werk-traject" is van 
toepassing). 

Degene die een "Van-werk-naar-werk-traject" volgt zoals bedoeld in het vigerende hoofdstuk 10d, pa¬ 
ragraaf 5 AGM, maar niet als herplaatsingskandidaat is aangewezen. Het betreft hier degenen op wie 
de aanvullende rechtspositieregeling kunsteducatie (hoofdstuk 19b AGM) van toepassing is. Het sociaal 
statuut is op hen namelijk niet van toepassing. 

Het eindigen van tijdelijke werkzaamheden: Degene die op tijdelijke werkzaamheden (klus/project) is 
geplaatst en niet aansluitend op een structurele functie of op een ander tijdelijke klus/ project wordt 
geplaatst. Het "Van-werk-naar-werk- traject" zoals bedoeld in hoofdstuk 10d, paragraaf 5 AGM is dan 
niet van toepassing. NB: Hier valt niet onder degene die een klus/project doet vanuit zijn eigen functie. 

NB: Onbekwaamheid of ongeschiktheid voor vervulling van de functie anders dan op grond van ziekte 
of gebrek (lees: disfunctioneren) of een vertrouwensbreuk is géén grond voor het toekennen van een 
voorrangspositie. 

d. Loopbaankandidaat 

Er zijn twee groepen loopbaankandidaten: degenen die een loopbaantraject hebben afgerond en degenen 
die enkel ingeschreven staan bij het mobiliteitsbureau om bemiddeld te worden naar een andere 
functie. Beide groepen loopbaankandidaten worden geattendeerd op vacatures en klussen maar hebben 
geen voorrangspositie bij plaatsing in een functie. 

e. Horizontaal doorschuiven en f. Verticaal doorschuiven 

Horizontaal "doorschuiven" houdt in dat de medewerker benoemd wordt in een andere functie maar 
wel binnen hetzelfde functieprofiel en ook dezelfde functieschaal. Verticaal betekent een andere functie 
met een ander functieprofiel en eventueel dezelfde functieschaal dan wel een lagere of hogere functie¬ 
schaal. Zie ook toelichting bij artikel 4. 

g. Passende functie in het kader van de Wet Poortwachter 

De definitie is gelijk aan de definitie van passende arbeid die sinds de invoering van de Wet Verbetering 
Poortwachter in artikel 658a van boek 7, titel 10, van het Burgerlijk Wetboek is opgenomen. In zijn alge¬ 
meenheid dient de vraag wat passende arbeid is in elk concreet geval aan de hand van de omstandig¬ 
heden te worden beantwoord. Als leidraad geldt dat het bij passende arbeid moet gaan om arbeid die 
in redelijkheid aan de ambtenaar kan worden opgedragen, gelet op onder meer het arbeidsverleden, 
de opleiding, de gezondheidstoestand, de afstand tot het werk, de bezoldiging en hetgeen waartoe de 
ambtenaar nog in staat is. Hierbij geldt dat naarmate de arbeidsongeschiktheid langer duurt, een bre¬ 
dere oriëntatie ten aanzien van de te verrichten arbeid mag worden verwacht. Naarmate de duur van 
de gedeeltelijke arbeidsongeschiktheid langer is, kan van de ambtenaar worden verlangd dat hij con¬ 
cessies doet met betrekking tot de door hem te verrichten werkzaamheden, als reïntegratie in de eigen 
functie niet tot de mogelijkheden behoort. Dit leidt ertoe dat arbeid die in eerste instantie niet als passend 
moet worden aangemerkt, op een later moment-door wijziging van de omstandigheden- wel als passend 
kan worden aangemerkt. 

h. Passende functie in het kader van Sociaal Statuut en/of " Van-werk-naar-werk-traject " 

Deze definitie is gelijk aan de definitie opgenomen in het sociaal statuut. 

Op basis van het sociaal statuut en hoofdstuk 10d, paragraaf 5 AGM is dit een functie binnen dan wel 
buiten de gemeentelijke organisatie. 

i. Passende functie in het kader van het eindigen tijdelijke werkzaamhedenHier is een andere definitie 
gekozen van passende functie dan bij de herplaatsingsverplichting op grond van het sociaal statuut 
en/of het "Van-werk-naar-werk-traject'.' De reden is dat de medewerker wiens project afloopt niet bo¬ 
ventallig wordt als gevolg van een reorganisatie en dus ook niet bedreigd wordt met reorganisatieontslag. 
Het sociaal statuut en het "Van-werk-naar-werk-traject" zijn niet van toepassing. Medewerkers dienen 
wel voorrang te genieten bij herplaatsing zodat zij zo snel mogelijk weer geplaatst worden in een 


4 


Gemeenteblad 2015 nr. 43767 20 mei 2015 






Gemeente Maastricht 


structurele dan wel andere tijdelijke functie/project/klus. Het gaat hier om een passende functie binnen 
de gemeentelijke organisatie. 


Artikel 3 Procedure 

Er dienen duidelijke wervings- en selectieprofielen gebruikt te worden waarin de vereiste competenties 
worden aangegeven. 

De werkgever stelt de sollicitant vooraf in kennis van eventuele bijzonderheden met betrekking tot de 
vacante functie. Hierbij kan bijvoorbeeld worden gedacht aan: 

- een kwetsbare functie waarbij sprake is van functiescheiding of -roulatie; 

- een functie waarvoor bepaald is dat het hebben van financiële belangen of nevenwerkzaamheden tot 
integriteitsdilemma's zouden kunnen leiden; 

- een functie waarvoor een medische keuring en/of een psychologisch onderzoek verplicht is gesteld. 

Van de sollicitant mag worden verwacht dat hij, als hij zich van een beperking bewust is die een reële 
bedreiging kan zijn voor zijn toekomstige functioneren, uit eigen beweging daarvan melding maakt bij 
de sollicitatie. 

Als er getest wordt zonder praktijksimulatie (rollenspel) noemen we dat een psychologisch onderzoek, 
met rollenspellen spreken we van een assessment. Een assessment moet aantonen of een persoon de 
juiste kandidaat is voor de vacante functie. Het goed selecteren van medewerkers is niet gemakkelijk. 
Naast inhoudelijke kennis worden competenties steeds belangrijken Om een (nog) beter/completer 
beeld te krijgen van een externe potentiële kandidaat is voor functies van schaal 11 en hoger (werkzaam¬ 
heden met vaak een groter afbreukrisico) een assesment een standaard onderdeel van de selectiepro¬ 
cedure. Dit vergroot de kans op het maken van de juiste keuze. 

In het kader van het gemeentelijk integriteitbeleid dienen alle nieuwe medewerkers verplicht een Ver¬ 
klaring Omtrent Gedrag (VOG) te overleggen vóórdat ze in dienst treden (artikel 2:2 lid 3 AGM). Dit 
geldt voor alle functies en alle vormen van aanstellingen. Voor medewerker die al in dienst zijn en intern 
van functie veranderen, geldt dit niet. Een weigering van de verklaring namens de minister van Justitie 
leidt ertoe dat niet tot aanstelling wordt overgegaan (let dus op juiste formulering in aanstellingsbrief). 

Voorafgaand aan de aanstelling wordt een aanstellingskeuring verricht in de volgende situaties (artikel 
2:3 AGM): 

als voor de functie een aanstellingskeuring is voorgeschreven op basis van een wettelijke verplichting; 

als, in verband met de belasting die de functie met zich meebrengt, bijzondere medische eisen worden 
gesteld aan de te benoemen medewerker. 

De aanstellingskeuring wordt pas verricht nadat alle overige beoordelingen over de geschiktheid van 
de sollicitant zijn afgerond. 

Afwijzing van kandidaten wordt door het verantwoordelijk management duidelijk en desgewenst ook 
schriftelijk gemotiveerd. 


Artikel 4 Vacaturebepaling/verschuiving en maatwerkconstructies 

Als er een vacature ontstaat doordat bijvoorbeeld een medewerker de organisatie verlaat, bepaalt de 
teammanager voor welke vacature geworven gaat worden. Hij kan namelijk, voorafgaand aan de be¬ 
perkte interne werving, vast aangestelde medewerkers binnen het team zowel horizontaal als verticaal 
onderling op functies laten doorschuiven of werkzaamheden herschikken. Zie ook toelichting bij artikel 
1 sub e en f. 

Doorschuiven binnen het organisatieonderdeel is niet als generieke mogelijkheid in deze regeling op¬ 
genomen. Indien een manager een medewerker toch wil laten doorschuiven binnen het organisatieon- 
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derdeel, dan is dit een maatwerkconstructie die goed onderbouwd vooraf aan het directieteam ter in¬ 
stemming dient te worden voorgelegd. 

NB: Bij een reorganisatie is verplicht de plaatsingsprocedure op basis van het sociaal statuut van de 
gemeente Maastricht van toepassing en kan dit "doorschuiven" uiteraard niet! 


Artikel 5 Beperkte interne werving voor vacatures en klussen 

Voor het vervullen van zowel een vacature als een klus dient altijd de beperkte interne werving gevolgd 
te worden. Het mobiliteitsbureau adviseert zo snel mogelijk of er een geschikte kandidaat is. In de regel 
binnen 3 werkdagen of er een geschikte voorrangskandidaat is en uiterlijk binnen 2 weken of er een 
geschikte loopbaankandidaat is indien het een klus betreft. Voor het vervullen van een klus kan na de 
beperkte interne werving besloten worden tot externe inhuur en hoeft de brede interne werving dus 
niet gevolgd te worden. Externe inhuur wordt zoveel mogelijk beperkt. 

Er is geen voorkeursvolgorde tussen de voorrangskandidaten. Met de voorrangskandidaten die worden 
voorgedragen wordt altijd een gesprek gevoerd. Een afwijzing geschiedt schriftelijk en gemotiveerd. 

Nadat gebleken is dat geen voorrangskandidaat geschikt of geschikt te maken is, worden de loopbaan- 
kandidaten geattendeerd op de vacature of de klus. Loopbaankandidaten hebben geen voorrangspositie 
bij plaatsing. 


Artikel 6 Brede interne werving voor vacatures 

Deze brede werving geldt voor vacatures, bij klussen is dit optioneel. 

In lid 1 wordt aangegeven onder welke groepen de werving tegelijk plaats vindt. De opsomming geeft 
echter geen voorkeursvolgorde aan. Medewerkers die via de WSW werkzaam zijn bij de gemeente 
Maastricht worden in een selectieprocedure als gedetacheerd aangemerkt. Vrijwilligers vallen hier niet 
onder. 

Alleen de in lid 2 vermelde groep heeft een voorkeurspositie. Dit houdt in dat indien zich onder de 
kandidaten een medewerker bevindt met een vast dienstverband die geschikt is voor de functie, deze 
ook geplaatst wordt. Ook als er een meer geschikte kandidaat is zonder vaste aanstelling. 

NB: Het criterium dat een medewerker middels om-, her- of bijscholing binnen 6 maanden geschikt is 
te maken voor de functie, geldt alleen voor voorrangskandidaten. 


Artikel 7 Externe werving 

Met een samenwerkingsverband wordt bedoeld organisaties (zoals Lift) waarbij de gemeente Maastricht 
is aangesloten en met welke organisaties is overeengekomen dat kandidaten ingeschreven bij die be¬ 
treffende organisatie een voorkeurspositie hebben. 


Artikel 8 Afwijken 

Op moment van vaststellen van deze regeling (2015) zijn voor de toepassing van deze regeling onder¬ 
staande functies uitgezonderd: 

- weekendkrachten Natuurhistorisch Museum 

- horecakrachten Theater 

- vakantiekrachten 

- groeibanen 
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- 1-op-1 benoemingen 


Tijdelijke afwijkingen die bij het vaststellen van deze regeling (2015) bekend zijn: 

a. Phoenix en Annex 

Bij externe werving (dus na de brede interne werving) hebben boventallige medewerkers van Phoenix 
en Annex (niet zijnde de medewerkers die onder de WSW vallen) voorrang op andere externe kandidaten. 

b. Een gezamenlijke uitvoeringsorganisatie sociale dienst Maastricht-Heuvelland 

In het kader van de vorming van een gezamenlijke uitvoeringsorganisatie sociale dienst Maastricht- 
Heuvelland worden medewerkers van Pentasz, Valkenburg en Gulpen-Wittem wiens functies in dit 
verband komen te vervallen, tot 1 januari 2016 als interne kandidaat beschouwd bij de brede interne 
werving voor functies/vacatures in het Sociaal Domein. 

Voor de 1-op-1 benoeming geldt onderstaande procedure: 

- Bij iedere één op één benoeming wordt gebruik gemaakt van het in bijlage 1 bijgevoegd formulier. 

- Team P&O (personeelsadviseur) dient een advies te hebben uitgebracht over het voorstel voor de 
één op één benoeming. 

- Het voorstel voor de één op één benoeming dient goedgekeurd te zijn door het directieteam. 

- Het dagelijks bestuur van de OR wordt middels een afschrift van een ingevuld en ondertekend formulier 
geïnformeerd over de goedgekeurde één op één benoeming. 

- Deze afschriften worden door het ambtelijk secretariaat OR gearchiveerd. 
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